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ABSTRACT 
This study aims to analyze the Effect of Work Environment Competence and 
Compensation on Job Satisfaction, and examine the effect of job satisfaction. The 
number of samples used was 54 (fifty four) State Civil Apparatus (ASN) in the Regional 
Office of the National Land Agency of the Bangka Belitung Islands Province. Data 
analysis method uses path analysis (Path analysis). The results of the study concluded 
that there was a significant influence on the competency, work environment and 
compensation variables on job satisfaction. Furthermore, for the variable job 
satisfaction, there is a positive influence on employee performance. Based on these 
results, the Regional Office of the National Land Agency of Bangka Belitung Province 
needs to increase job satisfaction through competence, work environment and 
compensation for future employee performance improvement. 
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I. PENDAHULUAN 
Bekerja merupakan suatu tuntutan yang mendasar bagi masyarakat saat ini, baik dalam 
rangka memperoleh imbalan berupa uang atau jasa, ataupun dalam rangka 
mengembangkan dirinya. Setiap individu dipersiapkan sedini mungkin untuk bisa 
produktif. Pada kenyataannya, sebagian besar pekerjaan cenderung memiliki konotasi 
paksaan, baik yang ditimbulkan dari dalam diri sendiri ataupun yang ditimbulkan dari 
luar. Hal ini tercermin dari adanya target, adanya batas, adanya standar untuk setiap 
kegiatan organisasi ataupun perusahaan. Pekerjaan juga seringkali meliputi penggunaan 
waktu dan usaha di luar keinginan individu pekerja. Banyak pekerja yang melakukan 
pekerjaan rutin, yang tidak atau hanya sedikit menuntut inisiatif dan tanggungjawab, 
dengan sedikit harapan untuk maju atau berpindah kejenis pekerjaan lain.  Sehingga 
pekerjaan menjadi monoton, stagnan dan hampir tanpa kesempatan berkembang. 
Banyak juga pekerja yang melakukan tugas yang berada jauh dibawah kemampuan 
intelektual mereka atau yang mereka anggap berada dibawah tingkat pendidikan yang 
telah mereka peroleh, seperti menyia-nyiakan pendidikan dan kemampuan yang 
dimiliki.  
Perkembangan zaman saat ini telah memberikan pandangan baru bahwa tenaga 
kerja tidak lagi semata-mata menjadi robot organisasi namun juga tenaga kerja 
dipandang dari sudut pandang manusiawi memerlukan pembaharuan dalam setiap fase 
agar dapat meningkatkan kapasitas dan kinerja nya yang akan lebih menguntungkan 
perusahaan yang dikenal dengan manajemen sumber daya manusia. Seperti yang 
dikemukakan Hasibuan (2006:10), Manajemen sumber daya manusia adalah ilmu dan 
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seni mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif dan efisien membantu 
terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat. Sumber daya manusia 
adalah orang-orang yang dipekerjakan di suatu organisasi yang nantinya akan menjadi 
penggerak untuk bisa mencapai tujuan organisasi itu sendiri. Supaya tercapai tujuan 
yang sudah ditetapkan, manusia perlu dianalisa dan dikembangkan dengan metode yang 
sesuai dengan memperhatikan beberapa unsur yaitu berupa waktu, tenaga dan 
kemampuan yang dimiliki oleh masing-masing individu pada sumber daya manusia 
untuk memaksimalkan potensi yang ada dalam setiap pribadi. 
Kesesuaian lingkungan kerja dapat dilihat akibatnya dalam jangka waktu yang 
lama. Lingkungan kerja yang kurang baik dapat menuntut tenaga kerja dan waktu yang 
lebih banyak dan tidak mendukung diperolehnya rancangan sistem kerja yang efisien. 
Mengingat pada peran sumber daya manusia yang sangat vital bagi perkembangan 
organisasi atau institusi, sangatlah penting bagi organisasi atau institusi menjaga dan 
meningkatkan peran aktif pegawai dalam pengoperasian organisasi atau institusi sebagai 
team pelaksana, karena tenaga kerja atau pegawai merupakan sumberdaya yang 
memegang peran dalam menentukan keberhasilan dan kegagalan untuk mencapai tujuan 
organisasi atau institusi. Fenomena berkenaan dengan faktor lingkungan organisasi 
yang kurang mendukung dapat menjadi salah satu faktor penghambat pencapaian 
kinerja pegawai, baik secara individual maupun secara organisasi. 
Kepuasan kerja akhir-akhir ini semakin terasa penting artinya dalam lingkup 
organisasi.Kepuasan kerja mempunyai pengaruh yang cukup besar terhadap 
produktivitas organisasi baik secara langsung ataupun tidak langsung. Ketidakpuasan 
merupakan titik awal dari masalah-masalah yang muncul dalam organisasi, seperti 
kemangkiran, konflik manager-pekerja, ‘turn-over’, serta banyak masalah lainnya yang 
menyebabkan terganggunya proses pencapaian tujuan organisasi. Dari sisi pekerja, 
ketidakpuasan dapat menyebabkan menurunnya motivasi, menurunnya moril kerja, 
menurunnya tampilan kerja baik secara kualitatif maupun secara kuantitatif. Menurut 
Luthans (1998:144), terdapat tiga dimensi penting kepuasan kerja, yaitu kepuasan 
kerja adalah respon emosional terhadap situasi kerja, kepuasan kerja diartikan sebagai 
seberapa baik hasil yang diperoleh memenuhi harapandan  kepuasan kerja menyajikan 
perhatian atau attitude yang berkaitan dengan pekerjaan. 
Kondisi lingkungan kerja dikatakan baik apabila manusia dapat melaksanakan 
kegiatan secara optimal, sehat, aman dan nyaman. Dengan terpeliharanya prasarana 
fisik seperti pencahayaan ruangan, kebersihan, pewarnaan ruangan kantor, suhu udara 
ruangan yang selalu terjaga dan jauh dari kebisingan dapat membuat lingkungan kerja 
menjadi nyaman dan tentunya dapat membuat hubungan kerja yang mengikat antara 
orang-orang yang ada di dalam lingkungan kerja itu (Nitisemito,1982).  
Kepuasan kerja juga diartikan sebagai seberapa baik hasil yang diperoleh 
memenuhi harapan. Dalam mencapai hasil yang memenuhi harapan dengan kata lain 
yaitu target organisasi akan menciptakan kondisi yang berhubungan dengan emosional 
yang dapat juga menciptakan stress bagi individu tenaga kerja. Menurut Hasibuan, 
Sumber Daya Manusia (SDM) terdiri dari daya fikir dan daya fisik manusia. Artinya 
kemampuan setiap manusia sangat ditentukan oleh daya fisik dan daya fikirnya.Manusia 
memiliki emosi yang berkaitan erat perasaan ketika menjalankan tugasnya baik di 
organisasi dan di kehidupan sehari hari. Emosi tersebut bisa dipengaruhi oleh 
lingkungan keluarga, dan lingkungan organisasi dan sebaliknya. Faktor lain yang juga 
dapat membuat pegawai stress adalah beban kerja. Analisa beban kerja adalah proses 
untuk menetapkan jumlah jam kerja orang yang digunakan atau dibutuhkan untuk 
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merampungkan suatu pekerjaan dalam waktu tertentu, Beban kerja yang tidak 
proposional dapat membuat pegawai tertekan yang berakibat pada kinerja yang tidak 
maksimal. Stress kerja yang dialami oleh pegawai dapat memicu terganggunya 
produktivitas dan kesehatan organisasi atau institusi itu. Kepuasan kerja tidak hanya 
berlaku bagi tenaga kerja sektor swasta, sektor pemerintahan pemerintahan juga perlu 
mempehatikan kepuasan para Aparatur sipil Negara agar dapat menghasilkan kinerja 
yang maksimal. 
Sebuah organisasi pasti memiliki standar tinggi yang tertuang dalam visi dan 
misi organisasi. Salah satu cara manajemen untuk meningkatkan kepuasan kerja, 
memotivasi dan meningkatkan kinerja para karyawan adalah melalui kompensasi 
(Mathis dan Jackson, 2002).Perusahaan dalam memberikan kompensasi kepada para 
pekerja terlebih dahulu melakukan penghitungan kinerja dengan membuat sistem 
penilaian kinerja yang adil. Sistem tersebut umumnya berisi kriteria penilaian setiap 
pegawai yang ada misalnya mulai dari jumlah pekerjaan yang bisa diselesaikan, 
kecepatan kerja, komunikasi dengan pekerja lain, perilaku, pengetahuan atas pekerjaan, 
dan lain sebagainya. Di sisi lain, para karyawan mungkin akan menghitung-hitung 
kinerja dan pengorbanan dirinya dengan kompensasi yang diterima. Apabila karyawan 
merasa tidak puas dengan kompensasi yang didapat, maka dia dapat mencoba mencari 
pekerjaan lain yang memberi kompensasi lebih baik. Jika kompensasi yang diterima 
oleh pegawai juga dirasakan masih kurang memuaskan atau tidak sebanding dengan 
tugas dan tanggung jawab yang diemban pegawai dalam menjalankan tugasnya, maka 
kepuasan yang dirasakan akan berkurang danmenghasilkan kinerja pegawai yang 
rendah. 
Tenaga kerja di sektor pemerintahan dikenal dengan istilah Pegawai Negeri Sipil 
yang kini disebut dengan Aparatur Sipil Negara yang disingkat dengan ASN merujuk 
pada UU ASN yang telah diberlakukan. Reformasi Birokrasi (RB) yang tertuang dalam 
RPJMN 2010-2014 telah menjadi cara baru untuk menginisiasi penataan besar-besaran 
pada tatanan pemerintahan. Terkhusus pada aspek penataan SDM aparatur, Reformasi 
Birokrasi telah menciptakan Undang-undang Nomor 5 tahun 2014 tentang Aparatur 
Sipil Negara (ASN) yang akan menjadi akumulasi dari cita-cita mewujudkan 
pemerintah yang bersih, berwibawa dan bermartabat melalui implementasi Reformasi 
birokasi.  UU ASN yang menggantikan UU Nomor 8 tahun 1974 No. UU Nomor 43 
tahun 1999 tentang Pokok-pokok Kepegawaian ini telah menjadi babak baru bagi 
manajemen SDM aparatur negara. slogan Presiden Republik Indonesia, yaitu Kerja, 
Kerja, Kerja dalam semua bidang. 
Seperti halnya organisasi atau perusahaan yang selalu berupaya meningkatkan 
produksi atau hasil yang baik disertai peningkatan kualitas sumber daya manusianya, 
Kantor Wilayah Badan Pertanahan Nasional Provinsi Kepulauan Bangka Belitung yang 
merupakan institusi strategis yang berupaya meningkatkan pelayanan masyarakat 
melalui pelayanan pensertifikatan hak tanah kepada masyarakat. Kinerja Aparatur Sipil 
Negara (ASN) Kantor Wilayah Badan Pertanahan Nasional Provinsi Kepulauan Bangka 
Belitung  sangat diharapkan oleh masyarakat terutama dalam melayani masyarakat yang 
berkenaan dengan pelayanan pertanahan di Provinsi Kepulauan Bangka Belitung. 
Salah satu hal yang dipantau dalam pelaksanaan operasional pemerintahan 
adalah mengenai tingkat penyerapan anggaran dikarenakan penyerapan anggaran 
berkaitan dengan penyelesaian fisik pekerjaan. Penyerapan anggaran yang maksimal 
diharapkan dapat menggerakkan perekonomian masyarakat melalui belanja negara. 
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Pencapaian penyelesaian pekerjaan yang sesuai dengan harapan baik dari segi 
kualitas maupun kuantitas tentunya memerlukan kompetensi yang sesuai dari seluruh 
Aparatur Sipil Negara. Bendahara Pengeluaran yang ada saat ini belum mendapatkan 
pendidkan dan pelatihan perbendaharaan, petugas pengelola Barang Milik Negera baru 
saja menjabat dalam jabatan ini selama 2 (dua) bulan dan belum mendapatkan pelatihan 
yang dibutuhkan, jumlah petugas ukur hanya 2 (dua) orang sehingga pekerjaan 
pengukuran juga dikerjakan oleh pejabat struktural, pejabat struktural dan fungsional 
yang membawahi bidang penyelesaian perkara, sengketa dan pengendalian pertanahan 
belum seluruhnya mendapat pelatihan mediasi dan pelatihan penyidik pegawai negeri 
sipil.  Keterbatasan kompetensi di satu sisi ini disikapi dengan tekad dan motivasi 
pribadi untuk meningkatkan kemampuan secara mandiri, sehingga target pekerjaan yang 
tiap tahun semakin meningkat dapat diselesaikan.  
Keadaan lingkungkan kerja saat ini di Kantor Wilayah BPN Prov. Kep. Bangka 
Belitung yaitu gedung kantor yang belum pernah direnovasi sejak tahun 2015, 
kendaraan operasional yang sebagian besar sudah berumur lebih dari 7 (tujuh) tahun, 
keterbatasan alat bantu kerja berupa alat ukur dan perangkat pengolah data yang berada 
dalam kondisi rusak berat. Sistem Kompensasi berupa Gaji seluruh Pegawai Negeri 
Sipil telah diatur dalam Peraturan Pemerintah Republik Indonesia Nomor 30 Tahun 
2015 tentang Perubahan Ketujuh belas atas Peraturan Pemerintah Nomor 7 Tahun 1977 
tentang Peraturan Gaji Pegawai Negeri Sipil. Sedangkan untuk Pegawai Tidak Tetap 
Pemerintah, standar gaji yang ditetapkan merujuk kepada Standar Biaya Masukan yang 
diterbitkan oleh Pemerintah setiap tahunnya yang tentunya juga mempertimbangkan 
ketersediaan anggaran masing-masing Satuan Kerja. Untuk meningkatkan take home 
pay Pegawai Negeri Sipil, selain gaji telah diberikan Tunjangan Kinerja yang besarnya 
bervariasi untuk masing-masing Kementerian. Tunjangan Kinerja yang diberikan 
kepada Kementerian Agraria dan Tata Ruang/BPN relatif lebih kecil jumlahnya 
dibandingkan dengan Kementerian yang lain. Kementerian ATR/BPN telah menetapkan 
tiga program prioritas, yaitu peningkatan kualitas penataan ruang, peningkatan kualitas 
pelayanan, dan peningkatan penanganan sengketa pertanahan. Untuk mencapai semua 
tujuan tersebut, ASN dipacu untuk lebih meningkatkan kinerja. Disisi lain ada tekanan 
berupa target yang harus dicapai semakin bertambah setiap tahunnya yang  tidak 
diimbangi berupa penambahan fasilitas yang memadai, penambahan kuantitas maupun 
kualitas SDM serta peningkatan kompensasi yang lebih baik dibandingaan 
Kementerian/lembaga lainnya. Oleh karena itu, Peneliti tertarik untuk melakukan 
penelitian ini agar dapat dijadikan masukan yang bermanfaat khususnya bagi Kantor 
Wilayah Badan Pertanahan Nasional Provinsi Kepulauan Bangka Belitung dalam 
menciptakan lingkungan kerja yang baik dan kondusif, serta menerapkan manajemen 
sumber daya manusia yang baik dan tepat kepada ASN agar kinerja para pegawai dapat 
semakin baik dan optimal, sehingga berdampak langsung terhadap pelayanan kepada 
masyarakat di Provinsi Kepulauan Bangka Belitung. 
Penelitian ini mengkaji bagaimana hubungan antara faktor kompetensi ASN, 
lingkungan kerja yang ada saat ini dan kompensasi yang dirasakan belum memadai baik 
untuk tugas-tugas administrasi maupun untuk tugas-tugas lapangan yang sering tak 
terduga terhadap kepuasan kerja mereka dan implikasinya terhadap kinerja ASN 
Khususnya yang berada di Kantor Wilayah Badan Pertanahan Nasional Provinsi 
Kepulauan Bangka Belitung. Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui dan 
menganalisis seberapa besar pengaruh kompetensi, lingkungan kerja dan kompensasi 
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terhadap kepuasan kerja Aparatur Sipil Negara (ASN) di Kantor Wilayah Badan 
Pertanahan Nasional Provinsi Kepulauan Bangka Belitung. 
 
II. TEORI DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS 
2.1.1. Kompetensi 
Kompetensi merupakan hal yang sangat penting untuk menentukan kesuksesan suatu 
perusahaan. Fokus perhatian harus diberikan kepada hal-hal yang dapat meningkatkan 
kompetensi dari SDM yang ada sehingga kinerja dari organisasional dapat terus 
meningkat. Di samping aktivitas-aktivitas yang harus dibangun untuk meningkatkan 
kompetensi, perhatian khusus harus pula diberikan kepada bagaimana cara mengukur 
kompetensi yang ada (Thompson dalam Nevina, 2005: 8). 
Di dalam buku “Testing for competence rather than intelligence”, McClelland 
dalam Nevina (2005: 8) mengemukakan bahwa ada suatu karakteristik dasar yang lebih 
penting dalam memprediksi kesuksesan kerja. Sesuatu itu lebih berharga daripada 
kecerdasan akademik. Dan sesuatu itu dapat ditentukan dengan akurat, dapat menjadi 
titik penentu yang membedakan antara karyawan yang digolongkan sebagai star 
performer dengan karyawan yang digolongkan sebagai dead wood. Karakteristik dasar 
tersebut dikenal dengan nama kompetensi (Nevina, 2005: 8).  Di dalam sejarah 
penelitian tentang kompetensi, konsep antara kompetensi dan kemampuan sering 
digunakan sebagai suatu konsep yang berbeda namun saling berhubungan. Namun, 
peneliti lain menganggap kompetensi dan kemampuan sebagai suatu kesatuan yang 
tidak dapat dipisahkan (Nevina, 2005: 8). Becker dalam Nevina (2005: 8), mendukung 
pendapat bahwa kompetensi dan keahlian adalah suatu kesatuan, ia mendefinisikan 
kompetensi sebagai: An individual knowledge, skills, abilities or personal 
characteristics that directly influence his or her job performance. Seperti yang telah 
dijabarkan di atas, kompetensi adalah pengetahuan, keahlian, kemampuan dan 
karakteristik personal yang secara langsung mempengaruhi kinerja seseorang. Terlepas 
dari perbedaan pendapat apakah kompetensi dan kemampuan merupakan satu hal yang 
sama atau berbeda sebagaimana diuraikan oleh McClelland, kompetensi adalah 
karakteristik yang dimiliki individu. Pendapat ini di dukung oleh Spencer yang 
mendefinisikan kompetensi sebagai: An underlying characteristic’s of an individual 
which is causally related to criterion-referenced effective and or superior performance 
in a job or situation (Nevina, 2005: 9). 
Definisi tersebut dapat diartikan sebagai karakteristik yang mendasari seseorang 
dan berkaitan dengan keefektifan kerja individu dalam pekerjaannya dan atau 
kemampuan orang tersebut untuk menghasilkan kinerja yang lebih tinggi dibandingkan 
dengan rekan-rekannya. Berdasarkan definisi tersebut, kata “underlying characteristics” 
mengandung makna kompetensi adalah bagian kepribadian yang mendalam dan melekat 
kepada seseorang serta perilaku yang dapat diprediksikan pada berbagai tugas dan 
pekerjaan. Sedangkan kata “causally related” berarti kompetensi adalah sesuatu yang 
menyebabkan atau memprediksi perilaku dan kinerja. Kata “criterion-referenced” 
mengandung makna bahwa kompetensi sebenarnya memprediksi siapa yang berkinerja 
dengan baik dan kurang baik, diukur dari kriteria atau standar yang digunakan. 
 
2.1.2. Lingkungan Kerja 
Lingkungan kerja merupakan salah satu hal yang penting untuk diperhatikan, hal ini 
disebabkan karena lingkungan kerja mempunyai pengaruh langsung terhadap para 
karyawan yang sedang melaksanakan tugas-tugas dari perusahaan atau organisasi 
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maupun institusi. Seperti yang didefinisikan oleh Nitisemito (2000:183)  bahwa 
lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar para pekerja yang dapat 
mempengaruhinya dalam menjalankan tugas-tugas yang diembankan. Selanjutnya 
seperti yang diungkapkan oleh Sedarmayati (2009) lingkungan kerja adalah keseluruhan 
alat perkakas dan bahan yang dihadapi, lingkungan sekitarnya dimana seseorang 
bekerja, metode kerjanya, serta pengaturan kerjanya baik sebagai perseorangan maupun 
sebagai kelompok. Kondisi lingkungan kerja dikatakan baik apabila manusia dapat 
melaksanakan kegiatan secara optimal, sehat, aman dan nyaman. Dengan terpeliharanya 
prasarana fisik seperti pencahayaan ruangan, kebersihan, pewarnaan ruangan kantor, 
suhu udara ruangan yang selalu terjaga dan jauh dari kebisingan dapat membuat 
lingkungan kerja menjadi nyaman dan tentunya dapat membuat hubungan kerja yang 
mengikat antara orang-orang yang ada di dalam lingkungan kerja itu (Nitisemito,1982). 
Menurut Schultz & Schultz (2006) lingkungan kerja diartikan sebagai suatu 
kondisi yang berkaitan dengan ciri-ciri tempat bekerja terhadap perilaku dan sikap 
pegawai dimana hal tersebut berhubungan dengan terjadinya perubahan-perubahan 
psikologis karena hal-hal yang dialami dalam pekerjaannya atau dalam keadaan tertentu 
yang harus terus diperhatikan oleh organisasi yang mencakup kebosanan kerja, 
pekerjaan yang monoton dan kelelahan. Dari beberapa pendapat di atas dapat 
disimpulkan bahwa lingkungan kerja yang baik dapat meningkatkan kinerja pegawai, 
begitu juga sebaliknya apabila lingkungan kerja yang ada disekitar pegawai buruk maka 
akan menyebabkan penurunan kinerja pegawai. Lingkungan kerja merupakan segala 
sesuatu yang ada disekitar pegawai pada saat bekerja, baik berbentuk fisik maupun 
nonfisik, langsung atau tidak langsung, yang dapat mempengaruhi dirinya dan 
pekerjaannya pada saat bekerja. 
 
2.1.5.  Kompensasi 
Menurut Dessler (2009:82) kompensasi karyawan adalah semua bentuk pembayaran 
atau hadiah yang diberikan kepada karyawan dan muncul dari pekerjaan mereka dan 
mempunyai dua komponen: pembayaran langsung (dalam bentuk upah, gaji, insentif, 
komisi, dan bonus), dan pembayaran tidak langsung (dalam bentuk tunjangan keuangan 
seperti asuransi dan uang liburan yang dibayar oleh perusahaan). Ganjaran non finansial 
seperti hal-hal yang tidak mudah dikuantifikasikan yaitu ganjaran-ganjaran berupa 
pekerjaan yang lebih menantang, jam kerja yang lebih luwes dan kantor yang lebih 
bergengsi. 
Pengertian kompensasi menurut Hasibuan (2005) adalah semua pendapatan 
yang berbentuk uang, barang langsung atau tidak langsung yang diterima karyawan 
sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada perusahaan. Jika dikelola dengan baik, 
kompensasi membantu perusahaan mencapai tujuan dan memperoleh, memelihara, dan 
menjaga karyawan dengan baik. Sebaliknya tanpa kompensasi yang cukup, karyawan 
yang ada sangat mungkin untuk meninggalkan perusahaan dan untuk melakukan 
penempatan kembali tidaklah mudah. Akibat dari ketidakpuasan dalam pembayaran bisa 
jadi akan mengurangi kinerja, meningkatkan keluhan-keluhan, penyebab mogok kerja, 
dan mengarah pada tindakan-tindakan fisik dan psikologis, seperti meningkatnya derajat 
ketidakhadiran dan perputaran karyawan, sebaliknya jika terjadi kelebihan pembayaran 
juga akan menyebabkan perusahaan dan individual berkurang daya kompetisinya dan 
menyebabkan kegelisahan, perasaan bersalah, dan suasana yang tidak nyaman 
dikalangan karyawan. 
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Kompensasi merupakan faktor utama dalam kepegawaian. Kebijakan 
kepegawaian banyak berhubungan dengan pertimbangan untuk menentukan kompensasi 
karyawan. Tingkat besar kecilnya kompensasi karyawan sangat berkaitan dengan 
tingkat pendidikan, tingkat jabatan, dan masa kerja karyawan. Maka dari itu dalam 
menentukan kompensasi karyawan perlu didasarkan pada penilaian prestasi, kondisi 
pegawai, tingkat pendidikan, jabatan, dan masa kerja karyawan (Mangkunegara, 2002). 
Selain itu pemberian kompensasi merupakan fungsi strategik sumber daya manusia. 
Kompensasi mempengaruhi keseluruhan strategi organisasi karena kompensasi 
berpengaruh terhadap kepuasan kerja, produktifitas, dan lain sebagainya. Berbagai 
faktor yang mempengaruhi besarnya kompensasi yang diberikan perusahaan kepada 
karyawan, seperti yang dikemukakan oleh Hasibuan (2005), antara lain yaitu: 
Penawaran dan Permintaan, Kemampuan dan Kesediaan Perusahaan, Serikat buruh atau 
Organisasi karyawan, Produktivitas kerja karyawan, Pemerintah, Biaya hidup, Posisi 
jabatan karyawan, Pendidikan dan pengalaman kerja, dan Kondisi-kondisi pekerjaan 
 
2.1.6.  Kepuasan Kerja 
Menurut Hoppeck (dalam Anoraga, 2001) kepuasan kerja merupakan penilaian dari 
karyawan mengenai seberapa jauh pekerjaannya secara keseluruhan memuaskan 
kebutuhannya. Selanjutnya Robbin (2003) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai sikap 
umum individu pada pekerjaannya, selisih antara banyaknya ganjaran yang diterima 
seorang pekerja dengan banyaknya yang pekerja yakini seharusnya diterima. Sementara 
Smith (1996) menyatakan bahwa kepuasan kerja merupakan perasaan pekerja atau 
karyawan terhadap pekerjaannya, hal ini merupakan sikap umum terhadap pekerjaan 
yang didasarkan penilaian aspek yang berada dalam pekerjaan. 
Kepuasan kerja sebagai kombinasi psikologis dan fisiologis dan lingkungan 
yang menyebabkan individu menyukai pekerjaannya. Menurut Martoyo (2000: 132) 
kepuasan kerja adalah keadaan emosional karyawan dimana terjadi ataupun tidak terjadi 
titik temu antara nilai balas yang memang diinginkan oleh karyawan yang 
bersangkutan. Balas jasa karyawan ini, baik berupa financial maupun non financial. 
Seseorang dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi mempunyai sikap positif terhadap 
pekerjaannya, seorang yang tidak puas dengan pekerjaannya mempunyai sikap negatif 
terhadap pekerjaan tersebut. Pada dasarnya, prinsip-prinsip kepuasan kerja diarahkan 
kepada pemenuhan kebutuhan-kebutuhan pekerja. Milton menyatakan bahwa kepuasan 
kerja merupakan kondisi emosional positif atau menyenangkan yang dihasilkan dari 
penilaian pekerja berdasarkan pengalamannya (Milton, hal.151). Lebih jauh  lagi, 
Milton mengatakan reaksi efektif pekerja terhadap pekerjaannya tergantung kepada 
taraf pemenuhan kebutuhan-kebutuhan fisik dan psikologis pekerja tersebut oleh 
pekerjaannya. Kesenjangan antara yang diterima pekerja dari pekerjaannya dengan yang 
diharapkannya menjadi dasar bagi munculnya kepuasan atau ketidakpuasan. 
 
2.1.7  Kinerja Karyawan 
Istilah kinerja berasal dari kata Job Performance atau Actual Performance (prestasi 
kerja atau prestasi yang sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang). Kinerja 
(Performance) adalah pelaksanaan fungsi-fungsi yang dituntut dari seseorang, kinerja 
adalah suatu perbuatan, suatu prestasi, suatu pameran umum ketrampilan, Whitmore 
(1997:104). Kinerja seorang karyawan hal yang bersifat individual, karena setiap 
karyawan tentu memiliki ketrampilan yang berbeda-beda. Perusahaan atau Organisasi 
maupun Institusi yang baik harus mampu mengukur setiap kinerja karyawan atau 
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pegawainya, karena hal ini merupakan salah satu faktor yang menentukan apakah 
sebuah target yang diberikan dapat dicapai atau tidak. Seperti yang dikemukakan oleh 
Hasibuan (2001:34) kinerja (prestasi kerja) adalah suatu hasil kerja yang dicapai 
seseorang dalam melaksanakan tugas tugas yang dibebankan kepadanya yang 
didasarkan atas kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta waktu. 
Kinerja karyawan tidak hanya sekedar informasi bagi perusahaan yang kemudian 
digunakan sebagai pertimbangan untuk dapat dilakukannya promosi atau penetapan gaji 
karyawan, akan tetapi bagaimana perusahaan dapat memotivasi karyawan dan 
mengembangkan suatu rencana untuk memperbaiki kemerosotan kinerja dapat 
dihindari. Kinerja seorang karyawan tidak selalu berada dalam kondisi yang baik karena 
hal ini dapat dipengaruhi oleh beberapa hal, oleh karena itu ada baiknya jika perusahaan 
mengetahui apa saja faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan itu. 
Berdasarkan pernyataan-pernyataan di atas, terlihat bahwa kinerja karyawan 
adalah perilaku nyata yang ditunjukkan oleh karyawan sebagai hasil kerja yang 
dihasilkan sesuai dengan tanggung jawabnya di perusahaan. Kinerja karyawan 
merupakan hasil kerja (output) baik kualitas maupun kuantitas berdasarkan standar kerja 
yang telah dicapai oleh karyawan sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 
kepadanya. Oleh karenanya, perusahaan dapat melakukan penilaian terhadap kinerja 
karyawan guna mengetahui perkembangan perusahaan. Penilaian kinerja dikenal 
dengan istilah Performance Rating atau Performance Appraisal, menurut Mathis dan 
Jackson (2001) definisi penilaian kinerja (Performance Appraisal) adalah proses 
evaluasi seberapa baik karyawan mengerjakan pekerjaan mereka ketika dibandingkan 
dengan satu set standar dan kemudian mengkomunikasikan informasi tersebut. 
Penilaian terhadap kinerja karyawan perlu dilakukan dengan tujuan untuk memberikan 
peluang yang baik kepada karyawan atas jenjang karier mereka yang dilihat dan dinilai 
dari kekuatan dan kelemahan kinerja mereka, sehingga perusahaan dapat menetapkan 
pemberian gaji, memberikan promosi, dan dapat melihat perilaku karyawan. 
 
2.2.  Penelitian Terdahulu 
Untuk mempermudah menganalisis variabel dalam penelitian ini maka dibuat peta 
pemikiran yang menampilkan penelitian terdahulu terhadap variabel kompetensi, 
lingkungan kerja, dan kompensasi terhadap kepuasan kerja dan implikasinya terhadap 
kinerja sebagai berikut: 
Tabel 2.3 
 Penelitian Terdahulu Tentang Pengaruh Antar Variabel 
No Judul Variabel Yang 
Digunakan 
Hasil Penelitian 
1 Dhermawan, Sudibya, Utama, (2012) 
Pengaruh motivasi, lingkungan kerja, 
kompetensi, dan kompensasi terhadap 
kepuasan kerja dan kinerja pegawai di 
lingkungan kantor dinas pekerjaan umum 
provinsi bali 
V. Bebas: Motivasi, 
Lingkungan kerja, 
Kompetensi, 
Kompensasi 
V. Terikat: Kepuasan 
kerja, Kinerja 
Kompensasi berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja, dan lingkungan kerja 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan 
2 Sumaraw (2013, 7) 
Pengaruh stres kerja, motivasi dan 
kompensasi terhadap kinerja 
V. Bebas: Stres kerja, 
Motivasi, Kompensasi 
V. Terikat: Kinerja 
Stres kerja, motivasi dan kompensasi 
secara parsial dan simultan berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan BCA KCU 
Manado 
3 Septianto (2010) 
Pengaruh lingkungan kerja dan stres kerja 
terhadap kinerja karyawan PT Pataya Raya 
Semarang 
V. Bebas: Lingkungan 
kerja dan Stres kerja 
V. Terikat: Kinerja 
Lingkungan kerja dan stres kerja secara 
parsial tidak berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan 
4 Sopiah (2013) V. Bebas: Kompensasi Kompensasi berpengaruh positif 
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No Judul Variabel Yang 
Digunakan 
Hasil Penelitian 
Pengaruh kompensasi terhadap kepuasan 
kerja dan kinerja karyawan Outsourcing 
Bank Syariah di Malang 
V. Terikat: Kepuasan 
kerja dan Kinerja 
signifikan terhadap kepuasan kerja dan 
kinerja karyawan 
5 • Robbins dalam (Muthiah, 2012:42) 
Pengaruh stres kerja terhadap kinerja 
• Mohzan, Faizan, et al (2011) 
Pengaruh stres kerja terhadap kinerja 
• Abdillah dan Wadji (2011: 9) 
Pengaruh stres kerja terhadap kinerja 
V. Bebas: Stres kerja 
 
V. Terikat: Kinerja 
• Stres terhadap pekerjaan menimbulkan 
ketidakpuasan kerja secara langsung 
• Stres kerja menjadi hambatan besar 
terhadap efektivitas kinerja karyawan 
• Ada pengaruh negatif antara stres kerja 
terhadap kinerja pegawai KPP Pratama 
Boyolali 
6. Wiwiek Harwiki (2013) jurnal 
Internasional 
Melakukan Penelitian dengan judul 
influence of servant leadership to 
Motivation organization culture, 
organizational citizenship behavior (OCB) 
and employee’s performance in outstanding 
cooperatives east java province, Indonesia 
Kepemimpinan, 
motivasi, kinerja 
Berdasarkan hasil penelitian maka 
disimpulkan bahwa: (1) pelayanan 
Kepemimpinan berpengaruh terhadap 
motivasi, budaya organisasi, dan kinerja 
pegawai, tetapi tidak berpengaruh 
terhadap OCB; (2) Motivasi berpengaruh 
terhadap OCB dan kinerja pegawai; (3) 
budaya organisasi berpengaruh terhadap 
OCB dan kinerja pegawai; dan (4) OCB 
berpengaruh terhadap kinerja pegawai 
koperasi terkemuka di Jawa Timur 
7. Abdikarin Sheikh Abdulahi Ali, Hussein 
Osman Elmi, and Ali Ibrahim Mohamed 
(2013) Jurnal internasional 
The effect of leadership behaviours on staff 
performance in Somalia 
Kepemimpinan dan 
kinerja 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
perilaku kepemimpinan secara signifikan 
mempunyai hubungan yang positif 
dengan kinerja pegawai. 
 
Sumber: Dari berbagai sumber 
 
2.5.  Hipotesis Penelitian 
Berdasarkan kerangka berpikir utama maka dirumuskan lima (5) hipotesis penelitian 
sebagai berikut: 
1. Diduga terdapat pengaruh kompetensi, Lingkungan kerja dan kompensasi terhadap 
kepuasan kerja Aparatur Sipil Negara (ASN) di Kantor Wilayah Badan Pertanahan 
Nasional Provinsi Kepulauan Bangka Belitung. 
2. Diduga terdapat pengaruh Kompetensi terhadap kepuasan kerja Aparatur Sipil 
Negara (ASN) di Kantor Wilayah Badan Pertanahan Nasional Provinsi Kepulauan 
Bangka Belitung. 
3. Diduga terdapat pengaruh Lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja Aparatur Sipil 
Negara (ASN) di Kantor Wilayah Badan Pertanahan Nasional Provinsi Kepulauan 
Bangka Belitung. 
4. Diduga terdapat pengaruh Kompensasi terhadap kepuasan kerja Aparatur Sipil 
Negara (ASN) di Kantor Wilayah Badan Pertanahan Nasional Provinsi Kepulauan 
Bangka Belitung. 
5. Diduga terdapat pengaruh Kepuasan kerja terhadap kinerja Aparatur Sipil Negara 
(ASN) di Kantor Wilayah Badan Pertanahan Nasional Provinsi Kepulauan Bangka 
Belitung. 
 
III. METODOLOGI PENELITIAN 
Desain Penelitian 
Jenis penelitian ini adalah penelitian asosiatif kausal yang bertujuan untuk mengetahui 
pengaruh antara dua variabel atau lebih. Penelitian ini menjelaskan hubungan 
mempengaruhi dan dipengaruhi dari variabel-variabel yang akan diteliti. Penelitian ini 
menggunakan metode survei dengan pendekatan kuantitatif. Metode survei merupakan 
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metode penelitian yang digunakan untuk mendapatkan data yang terjadi pada masa lalu 
atau saat ini, tentang keyakinan, pendapat, karakteristik, perilaku, hubungan variabel, 
dan untuk pengujian beberapa hipotesis tentang variabel sosiologis dan psikologis dari 
sampel yang diambil dari populasi tertentu, teknik pengumpulan data dengan 
pengamatan (wawancara atau Kuesioner) yang mendalam dan hasil penelitian 
cenderung untuk digeneralisasikan. Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data 
yang dilakukan dengan cara memberikan  seperangkat pertanyaan atau pernyataan 
tertulis kepada respoden atau dijawabnya. Kuesioner merupakan teknik pengumpulan 
data yang efisien bila peneliti tahu denganpasti variabelyang akan diukur dan tahu yang 
diharapkan dari responden. Pertanyaan yang diberikan adalah pilihan berganda atau 
multiple choice dimana jawaban untuk setiap pertanyaan telah disediakan dan 
responden tinggal memilih salah satu jawaban yang paling tepat dari lima pilihan 
jawaban yang disediakan. 
 
3.2. Populasi, Sampel, Besar Sampel (Sample Size) dan Tehnik Pengambilan 
Sampel 
Menurut Sugiyono (2013: 115) Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri 
atas objek atau subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu didalam 
penelitian untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Populasi dalam 
penelitian ini adalah Aparatur Sipil Negara (ASN) di Kantor Wilayah Badan Pertanahan 
Nasional Provinsi Kepulauan Bangka Belitung. Sampel adalah bagian jumlah dan 
karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Bila populasi besar, dan peneliti tidak 
mungkin mempelajari semua yang ada pada populasi, misalnya karena keterbatasan dan, 
tenaga, waktu, maka peneliti dapat menggunakan sampel yang diambil dari popolasi 
tersebut. Dengan menggunakan teknik pengumpulan data yang tepat, data yang 
diperoleh selama penelitian dapat digunakaan untuk menjawab serta menjelaskan 
permasalahan penelitian secara sistematis dan objektif. Dalam Penelitian ini peneliti 
menggunakan penelitian popolasi dimana jumlah sampel yang diambil sebanyak dengan 
jumlah popolasi yaitu 54 responden. 
 
3.3.2.  Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel 
Definisi operasional dalam penelitian ini adalah: 
1. Kompetensi adalah pengetahuan, keahlian, kemampuan dan karakteristik personal 
yang secara langsung mempengaruhi kinerja seseorang (Nevina (2005: 8). 
Variabel kompetensi dalam penelitian ini diukur dengan menggunakan instrumen 
yang dikembangkan Lawler dalam Nevina (2005: 12) yang meliputi: 
a. Kompetensi teknis yang meliputi kemampuan menggunakan alat kerja, 
pengetahuan tentang bidang kerja dan pengimplementasian tugas. 
b. Kompetensi non teknis yang meliputi: kemampuan berprestasi, kemampuan 
memberikan pelayanan dan kemampuan bekerja secara efektif. 
2. Lingkungan Kerja (X1) adalah segala sesuatu yang ada disekitar Aparatur Sipil 
Negara (ASN) bekerja di Kantor Wilayah Badan Pertanahan Nasional Provinsi 
Kepulauan Bangka Belitung. 
3. Kompensasi (X3) yang berupa gaji, insentif,pensiun, asuransi kesehatan,promosi 
jabatan. 
4. Kepuasan Kerja (Y) adalah penilaian dari setiap Aparatur Sipil Negara (ASN) 
bekerja di Kantor Wilayah Badan Pertanahan Nasional Provinsi Kepulauan Bangka 
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Belitung mengenai seberapa jauh pekerjaannya secara keseluruhan memuaskan 
kebutuhannya. 
5. Kinerja (Z) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh setiap 
individual Aparatur Sipil Negara (ASN) bekerja di Kantor Wilayah Badan 
Pertanahan Nasional Provinsi Kepulauan Bangka Belitung. 
 
3.6. Teknik Analisis Data 
Pada penelitian ini menggunakan teknik analisis jalur yang pertama tahun 1920-an oleh 
seorang ahli genetika sewal Wright dalam Riduwan & Kuncoro (2007:1). Model 
analisis jalur yaitu digunakan untuk menganalisa pula hubungan antara variabel dengan 
tujuan untuk mengetahui pengaruh langsung maupun tidak langsung seperangkat 
variabel bebas (eksogen) terhadap variabel terikat (endogen). 
a. Uji Validitas 
Validitas merupakan derajat ketepatan antara data yang terjadi pada objek penelitian 
dengan data yang dapat dilaporkan oleh peneliti. Uji validitas diperlukan untuk 
mengukur valid atau tidaknya suatu kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika 
pertanyaan pada kuesioner mampu mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh 
kuesioner tersebut.   
 
b. Uji Reliabilitas 
Perhitungan uji reabilitas pada penelitian ini menggunakan analisis yang dikembangkan 
oleh Cronbach. Instrumen memiliki tingkat reabilitas yang tinggi/baik jika nilai 
koefisien yang diperoleh ≥ 0.700 (Sekaran dalam Priyatno, 2008:26). Dalam penelitian 
ini reliabel jika alpha hitung lebih besar dari 0,700 dimana kreteria sebagai berikut: data 
(titik) pada sumbu diagonal grafik, jika datanya menyebar disekitar garis diagonal, jika 
maka regresi memenuhi asumsi normalitas dan sebaliknya.  
 
3.6. Analisis Jalur (Path Analysis) 
Pada penelitian ini, peneliti menggunakan teknis analisis jalur, yang pertama tahun 
1920an oleh seorang ahli genetika Sewall Wright dalam Riduwan & Kuncoro (2011: 1). 
Model analisis jalur yaitu digunakan untuk analisis pola hubungan antara variabel 
dengan tujuan untuk mengetahui pengaruh langsung maupun tidak langsung 
seperangkat variabel bebas (eksogen) terhadap variabel terikat (endogen). Analisis jalur 
digunakan untuk menguji model hubungan variabel yang berbentuk sebab-akibat 
(causing modeling). Dengan demikian dalam model hubungan antara variabel tersebut, 
terdapat variabel independen (bebas) dan variabel dependen (terikat). 
 
3.6.3. Uji Hipotesis 
3.6.3.1. Uji Anova atau Uji f 
Untuk menguji sub struktur secara simultan, dilakukan dengan uji signifikan (overall 
significance) melalui uji stratistik f. Uji statistik f adalah untuk menunjukan apakah 
semua variabel X1, X2..., Xn yang dimasukan dalam model mempunyai pengaruh secara 
simultan terhadap variabel Y (Ghozali, 2009:20 dan Gujarati:2006). Pengujian diatas, 
penentuan signifikasinya dilihat melalui tabel f, dengan taraf alpha (α) = 0,05. Jika fhitung 
>ftabel maka hipotesis nol (H0) ditolak dan hipotesis alternatif (Ha) diterima, sebaliknya 
jika fhitung ≤ ftabel maka hipotesa nol (H0) diterima dan hipotesa alternatif (Ha) ditolak 
(Ghozali, 2009:17). 
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3.6.3.2. Uji Signifikan atau Individu (Uji t) 
Pengujian sub struktur secara parsial, dilakukan dengan uji signifikan parameter 
individual melalui uji statistik t. Pada uji statistik t dasarnya menunjukkan seberapa jauh 
pengaruh satu variabel X terhadap variabel Y dengan menganggap variabel X lainnya 
konstan (Ghozali, 2009:20 dan Gujarati, 2006). Pengujian diatas, penentuan signifikan 
dilihat melalui tabel t, dengan taraf alpha (α) 0,05 dua sisi, jika thitung > ttabel atau thitung < 
-ttabel maka hipotesa nol (H0) ditolak dan hipotesa alternatif (Ha) diterima, sebaliknya 
jika –ttabel ≤ thitung ≤ ttabel maka hipotesa nol (H0) diterima dan hipotesa alternatif (Ha) 
ditolak (Suharyadi dan Purwanto, 2009:229). 
 
IV. ANALISIS DAN PEMBAHASAN 
4.3.2.1. Hubungan antara variabel  
Terdapat dugaan yang menyatakan bahwa terdapat hubungan yang positif antara faktor–
faktor kompetensi, Lingkungan kerja, kompensasi. Hubungan  diantara  variabel  bebas 
dan variabel antara tersebut dapat di lihat tabel 4.19 sebagai berikut: 
 
Tabel. 4.19 
Hubungan antara variabel Kompetensi, Lingkungan kerja, kompensasi 
  KOMPETENSI LKKERJA KOMPENSASI 
KOMPETENSI Pearson Correlation 1.000 .120 .444** 
Sig. (2-tailed)  .386 .001 
N 54.000 54 54 
LKKERJA Pearson Correlation .120 1.000 .076 
Sig. (2-tailed) .386  .583 
N 54 54.000 54 
KOMPENSASI Pearson Correlation .444** .076 1.000 
Sig. (2-tailed) .001 .583  
N 54 54 54.000 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).  
Sumber: Output SPSS 
 
1. Hubungan variabel antara kompetensi (X1), dengan Lingkungan kerja (X2) 
diperoleh nilai koefisien korelasi yang sebesar  0,120 Dengan demikian, dapat 
dikatakan bahwa hubungan kedua variabel tersebut  di atas  mempunyai hubungan 
yang positif dengan kriteria keeratan hubungan rendah. 
2. Hubungan variabel antara kompetensi (X1), dengan kompensasi (X3), diperoleh 
nilai koefisien korelasi yang sebesar  0,444 Dengan demikian, dapat dikatakan 
bahwa hubungan kedua variabel tersebut di atas  mempunyai hubungan yang positif 
dengan kriteria keeratan hubungan cukup kuat. 
3. Hubungan variabel antara Lingkungan kerja (X2), kompensasi (X3), diperoleh nilai 
koefisien korelasi yang sebesar  0,076. Dengan demikian, dapat dikatakan bahwa 
hubungan kedua variabel tersebut di atas  mempunyai hubungan yang positif 
dengan kriteria keeratan hubungan sangat rendah. 
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4.3.2.2. Pengaruh bersama variabel Kompetensi(X1), Lingkungan kerja (X2), 
kompensasi (X3) terhadap kepuasan kerja (Y) 
Secara  umum  analisis  jalur  variabel  Kompetensi(X1), Lingkungan kerja (X2), 
kompensasi (X3) secara simultan terhadap kepuasan kerja (Y) dapat dijelaskan pada 
Gambar 4.1. di bawah ini: 
 
 
 
 
  
 
 
 
  
 
 
  
 
 
 
 
Sumber: Diolah oleh Peneliti 
 
Gambar 4.1. 
Pengaruh variabel bebas (x) terhadap variabel kepuasan kerja (Y) 
 
Dari gambar tersebut di atas,maka dapat kita jelaskan besaran derajat asosiatif atau 
koefisien jalur dari masing-masing variabel bebas (X) terhadap variabel kepuasan kerja 
(Y), maka dapat diperoleh persamaan jalur,yaitu: 
   Y =   0,593X1  +  0,287X2 + 0,377X3 + 0,410 ε1 
Dimana: 
Y1 =  kepuasan kerja 
X 1 .= kompetensi 
X2 = Lingkungan kerja 
X3  = kompensasi 
ε1= Pengaruh variabel lain diluar X 1, X 2, X 3  
Adapun pengaruh langsung dan tidak langsung secara bersamaan dari variabel 
Kompetensi (X1), Lingkungan kerja (X2), kompensasi (X3) secara simultan terhadap 
kepuasan kerja (Y), adalah sebagai berikut: 
 
1). Besaran Pengaruh Langsung: 
Hasil perhitungan pengaruh langsung masing-masing variabel sebagai berikut: 
ρ2YX1 = (0,59)32 = 0,351 
ρ2YX2 = (0,287)2 = 0,082 
ρ2YX3 = (0,377)2 = 0,142 
1.  Variabel Kompetensi (X1), mempunyai pengaruh langsung terhadap variabel 
kepuasan kerja (Y) sebesar 0,351. 
2. Variabel Lingkungan kerja (X2), mempunyai pengaruh langsung terhadap 
variabel kepuasan kerja (Y) sebesar 0,082. 
 
(X2) 
 
(X3) 
0,076 
0,120 
0,444 
 
(X1) 
 
(Y1) 
(R2 = 0,832) 
0,593 
0,287 
 
0,377 
ε1=0,410 
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3. Variabel kompensasi (X3), mempunyai pengaruh langsung terhadap variabel 
kepuasan kerja (Y) sebesar 0,142. 
 
2).  Besaran Pengaruh Tidak langsung variabel X terhadap Y 
Hasil perhitungan dan cara menghitung pengaruh tidak langsung masing-masing 
variabel sebagai berikut: 
 
 
 
 
X1x2  = 0,593 x 0,120 x 0,287 = 0,020 
X1x3  = 0,593 x 0,444 x 0,377=  0,099 
X2x3  = 0,287 x 0,076 x  0,377 = 0,008 
 
1. Besaran pengaruh tidak langsung variabel Kompetensi (X1) melalui kedua 
variabel bebas lainnya terhadap kepuasan kerja (Y) sebesar 0,020. 
2. Besaran pengaruh tidak langsung variabel Lingkungan kerja (X2), melalui kedua 
variabel bebas lainnya  terhadap kepuasan kerja (Y) sebesar 0,099. 
3.  Besaran pengaruh tidak langsung variabel kompensasi (X3), melalui  kedua 
variabel bebas lainnya terhadap kepuasan kerja (Y) sebesar 0,008. 
 
Adapun besaran pengaruh total (koefisien determinasi) dari pengaruh variabel 
kompetensi, Lingkungan kerja, kompensasi secara simultan terhadap kepuasan kerja 
dinyatakan oleh besaran koefisien determinasi yang besarnya adalah sebesar 0,832 
(83,2%) sedangkan pengaruh variabel lain di luar model adalah sebesar 0,168 (16,8 %). 
Untuk lebih jelasnya,dapat di lihat dalam tabel  4.20. di bawah ini: 
Tabel  4.20 
Pengaruh langsung dan tidak langsung X1 ,X2 ,X3  terhadap Y 
Variabel 
Pengaruh 
Pengaruh Tidak Langsung 
Total Total 
Langsung Pengaruh pengaruh 
  X1 X2 X3 
Tdk 
langsung   
X1 0,351   0,020 0,099 0,120 0,471 
X2 0,082 0,020   0,008 0,029 0,111 
X3 0,142 0,099 0,008   0,108 0,250 
  Total Pengaruh  0,832 
Sumber: Diolah oleh Peneliti 
 
4.3.2.3. Pengaruh Parsial variabel bebas terhadap variabel Kinerja  
Berdasarkan  tabel  4.20. di atas, dapat dijelaskan bahwa besaran pengaruh dari masing-
masing variabel  X1 ,X2 ,X3, terhadap Y sebagai berikut:   
1. Adapun besaran pengaruh parsial dari variabel Kompetensi (X1) terhadap kepuasan 
kerja (Y) baik pengaruh langsung maupun tidak langsung sebesar 47,1% . 
2. Adapun besaran pengaruh parsial dari variabel Lingkungan kerja (X2), terhadap 
kepuasan kerja (Y), baik pengaruh langsung maupun tidak langsung sebesar 11,1 
%. 
ρY1Xi.  rXi Xj .ρy1xj 
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3. Adapun besaran pengaruh parsial dari variabel kompensasi (X3), terhadap kepuasan 
kerja (Y), baik pengaruh langsung maupun tidak langsung sebesar 25 % . 
 
4.3.2.4. Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja 
Analisis jalur kepuasan kerja (Y) terhadap kinerja (Z) dapat dilukiskan dalam Gambar 
4.2. di bawah ini: 
 
  
 
 
 
 
Sumber: Diolah oleh Peneliti 
Gambar 4.2. 
Pengaruh Y terhadap Z 
 
Dari gambar di atas,maka dapat diperoleh persamaan jalur,yaitu: 
   Z =   0,747Y+ 0,665ε2 
   Dimana: 
     Z  = kinerja 
     Y = Kepuasan kerja 
     ε2  = Pengaruh variabel lain diluar Y,  
Dari persamaan di atas dapat diartikan bahwa Terdapat hubungan asosiatif 
kepuasan kerja dengan kinerja yang besarnya, sebesar 0,747 (ρzy)  
 
4.3.2.5. Model Analisis Jalur Gabungan Pengaruh secara simultan dan parsial dari 
variabel-variabel yang mempengaruhi kepuasan kerja dan dampaknya 
terhadap kinerja 
Berdasarkan analisis jalur dari masing masing sub struktur model 
yang dilakukan yang telah ditetapkan, maka hasil keseluruhan dari analisis tersebut 
dapat dilihat pada  gambar berikut ini: 
 
 
 
 
 
 
 
 
Sumber: Diolah oleh Peneliti 
Gambar 4.3.   Model Analisis Jalur Secara Gabungan 
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4.3.3. Pengujian Hipotesis dan Pengujian Kelayakan Model Penelitian 
4.3.3.1. Pengujian pengaruh secara Simultan variabel X1 ,X2 ,X3, terhadap variabel 
Y 
Untuk menguji pengaruh variabel bebas secara bersama-sama diuji dengan 
menggunakan uji F. Pengaruh bersamaan variabel Kompetensi, Lingkungan kerja dan 
kompensasi secara simultan terhadap kepuasan kerja sebagai berikut: 
Dengan kriteria uji: tolak H0 jika F hitung > F tabel  
Untuk menguji hipotesis tersebut, diperlukan tabel sebagai berikut: 
Tabel. 4.21. 
Pengujian simultan variabel X1 ,X2 ,  X3  terhadap variabel Y 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 2279.333 3 759.778 82.539 .000a 
Residual 460.245 50 9.205   
Total 2739.578 53    
Sumber: Diolah oleh Peneliti 
 
Pengujian pengaruh variabel bebas secara bersama-sama terhadap variabel 
terikatnya dilakukan dengan menggunakan uji F. Hasil perhitungan statistik 
menunjukkan nilai F hitung = 82.539 dan F tabel dengan df 3;50 pada α (0,05) sebesar 
2.790 artinya bahwa Fhitung (82,539)> Ftabel (2.790). Sehingga jelas Ho ditolak dan H1 
diterima. Untuk Hal ini menunjukkan bahwa secara bersama-sama variabel bebas 
Kompetensi, Lingkungan kerja dan kompensasi secara simultan terhadap kinerja ASN 
di kantor wilayah Badan Pertanahan Nasional Provinsi Kepulauan Bangka Belitung. 
 
4.3.3.2. Pengujian pengaruh secara parsial variabel X1 ,X2 ,X3 terhadap variabel Y 
Pengaruh  parsial  variabel X1 ,X2 ,X3  terhadap kepuasan kerja (Y) perlu dilakukan 
pengujian statistik, maka mengujinya menggunakan hipotesis statistik sebagai berikut: 
 
Tabel 4.22. 
Pengujian parsial  variabel  X1 ,X2 ,X3  terhadap kepuasan kerja (Y) 
 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 5.702 3.233  1.763 .084 
KOMPETENSI .522 .075 .593 7.009 .000 
LKKERJA .163 .034 .287 4.794 .000 
KOMPENSASI .154 .036 .377 4.278 .000 
a. Dependent Variable: KEPUASAN    
Sumber: Output SPSS 
Dengan kriteria uji: tolak H0 jika t  hitung > t tabel 
 
1). Pengaruh Parsial Variabel Kompetensi (X1 ) terhadap kepuasan kerja (Y)   
Dari tabel 4.27 terlihat bahwa hasil pengujian hipotesis Kompetensi menunjukkan nilai t 
hitung sebesar  7,009 Sedangkan untuk T tabel diperoleh dari tabel statistik pada 
signifikansi 0,025 (uji 2 sisi) dengan df = n-k-1 atau 54-3-1= 50 sehingga diperoleh t 
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tabel yaitu sebesar 2,008. Dengan demikian T hitung (7,009) > t tabel (2,008) yang 
berarti bahwa hipotesis dalam penelitian ini menolak Ho dan menerima Ha. Dengan 
demikian dapat berarti bahwa  hipotesis H1 “Terdapat pengaruh yang positif dari 
Kompetensi (X1 ) terhadap kepuasan kerja (Y)   
 
2). Pengaruh parsial variabel Lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja 
Dari tabel 4.27 terlihat bahwa hasil pengujian hipotesis lingkungan kerja menunjukkan 
nilai t hitung sebesar  4,794 Sedangkan untuk T tabel diperoleh dari tabel statistik pada 
signifikansi 0,025 (uji 2 sisi) dengan df = n-k-1 atau 54-3-1= 50 sehingga diperoleh t 
tabel yaitu sebesar 2,008. Dengan demikian T hitung (4,794) > t tabel (2,008) yang 
berarti bahwa hipotesis dalam penelitian ini menolak Ho dan menerima Ha. Dengan 
demikian dapat berarti bahwa  hipotesis H1 “Terdapat pengaruh yang positif dari 
lingkungan kerja (X2 ) terhadap kepuasan kerja (Y)   
 
1) Pengaruh parsial variabel kompensasi terhadap kepuasan kerja  
Dengan kriteria uji: tolak H0 jika t  hitung > t tabel atau Nilai probability< 5% 
Dari tabel 4.27 terlihat bahwa hasil pengujian hipotesis kompensasi menunjukkan nilai t 
hitung sebesar  4,278 Sedangkan untuk T tabel diperoleh dari tabel statistik pada 
signifikansi 0,025 (uji 2 sisi) dengan df = n-k-1 atau 54-3-1= 50 sehingga diperoleh t 
tabel yaitu sebesar 2,008. Dengan demikian T hitung (4,278) > t tabel (2,008) yang 
berarti bahwa hipotesis dalam penelitian ini menolak Ho dan menerima Ha. Dengan 
demikian dapat berarti bahwa  hipotesis H1 “Terdapat pengaruh yang positif dari 
kompensasi (X3 ) terhadap kepuasan kerja (Y)   
 
4.3.3.5. Pengujian Pengaruh Variabel kepuasan kerja terhadap kinerja  (sub 
Struktur 2) 
Untuk mengetahui variabel kinerja dan komitmen organisasi secara parsial terhadap 
kepuasan kerja perlu dilakukan pengujian hipotesis statistik sebagai   berikut: 
 
Tabel 4.23. 
Pengujian kepuasan kerja (Y) terhadap kinerja (Z) 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 31.408 3.051  10.293 .000 
KEPUASAN .772 .211 .747 3.659 .000 
a. Dependent Variable: KINERJA    
Sumber: Output SPSS 
 
Dengan kriteria uji: tolak H0 jika t  hitung > t tabel 
 
Pengaruh parsial variabel kinerja (Y1) terhadap kepuasan kerja (Z) 
Untuk menguji hipotesis tersebut, diperlukan nilai koefisien jalur. Hasil perhitungan 
(pada lampiran) menunjukkan nilai t hitung adalah 3,659. Dengan tingkat signifikansi 
(α) = 5 % dan pengujian dilakukan dengan dua sisi  (2-tiled) dengan df = n-k-1 (54-1-
1=52), di peroleh t tabel sebesar 2,007. Dikarenakan nilai   t  hitung > t tabel (3,659 > 
2,007) Sehingga jelas Ho ditolak dan H1 diterima artinya bahwa  terdapat pengaruh 
yang positif dan signifikan dari kepuasan kerja terhadap kinerja. 
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4.3.3.6. Pengujian Kelayakan Model Penelitian 
Hasil uji kelayakan model menunjukkan bahwa model penelitian telah memenuhi the 
goodness of an econometric model atau kerakteristik yang dapat diharapkan 
(Wirasasmita, 2008: 4). 
1) Theoretical plausibility: Model penelitian ini memperlihatkan bahwa hasil uji 
sesuai dengan ekspetasinya dan teori ekonomi pembangunan, teori ekonomi 
perusahaan, pemasaran, teori pendapatan,teori produksi, dan teori kepuasan 
konsumen menjadi dasar pemikirannya. 
Tabel 4.24.  Hasil Uji Kesesuaian Teori 
Hubungan Antar Variabel Praestimasi Pascaestimasi Kesesuaian 
1. Pengaruh kompetensi, Lingkungan 
kerja, kompensasi terhadap kepuasan 
kerja 
 
+ 
 
+ 
 
Sesuai 
2. Pengaruh kepuasan kerja terhadap 
kinerja + + Sesuai 
Sumber: Diolah oleh Peneliti 
 
2) Accuracy of the estimates of the parameters. Model penelitian ini menghasilkan 
estimator koefisien jalur yang akurat atau tidak bias dan signifikan. Asumsi analisis 
terpenuhi dan probabilitas kesalahan statistik dari model sangat rendah atau p-
value<5 % (p-value=0,000). 
 
3) Explanatory ability. Model penelitian ini memiliki kemampuan yang tinggi dalam 
menjelaskan hubungan antar fenomena variabel ekonomi manajemen yang dikaji.  
Standard Error (SE) lebih kecil daripada ½ kali nilai mutlak koefisien jalurnya 
(SE<½ρ i ) 
1. Sub Struktur Kesatu: 
Terdapat  pengaruh dari variabel kepemimpinan, tranformasional, Lingkungan 
kerja, kompensasi secara simultan terhadap Kinerja  
 SE Kompetensi = 0,075<½ (0,593) 
 SE Lingkungan kerja, = 0,034<½ (0,287) 
 SE kompensasi = 0,036<½ (0,377) 
2. Sub Struktur ke dua: 
Terdapat  pengaruh dari variabel kepuasan kerja terhadap kinerja 
dimana:  
SE kepuasan kerja terhadap kinerja = 0,211 <½ (0,747) 
 
4) Forecasting ability.  Model penelitian ini memiliki kemampuan prediksi yang tinggi 
atas perilaku variabel terikat sebagaimana ditunjukan oleh tingginya koefisien 
determinasi model yang mendekati atau melebihi 50% dengan perincian sebagai 
berikut: Besaran pengaruh dari variabel kompetensi, Lingkungan kerja, kompensasi 
secara simultan terhadap kepuasan kerja sebesar 83,2%, dan Pengaruh variabel 
kepuasan kerja terhadap kinerja sebesar 55,8 %. 
Berdasarkan hasil uji kelayakan model tersebut di atas, maka model ini dapat 
digeneralisasikan untuk penelitian yang sama pada objek, tempat dan waktu yang 
berbeda serta dapat memberikan sumbangan bagi ilmu pengetahuan dan dapat 
membantu pengambilan kebijakan bagi pemerintah.  
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V. SIMPULAN DAN SARAN 
Hasil penelitian variabel kompetensi, lingkungan kerja dan kompensasi terhadap 
kepuasan kerja dan dampaknya terhadap kinerja pegawai Badan Pertanahan Nasional 
Kepulauan Bangka Belitung, maka  dapat disimpulkan beberapa hal sebagai berikut: 
Terdapat pengaruh dari variabel kompetensi, lingkungan kerja dan kompensasi secara 
simultan terhadap kepusasan kerja sebesar 83,2%. Terdapat pengaruh parsial dari 
variabel Kompetensi (X1) terhadap kepuasan kerja (Y) baik pengaruh langsung maupun 
tidak langsung sebesar 47,1%. Terdapat pengaruh parsial dari variabel Lingkungan kerja 
(X2), terhadap kepuasan kerja (Y), baik pengaruh langsung maupun tidak langsung 
sebesar 11,1 %. Terdapat pengaruh parsial dari variabel kompensasi (X3), terhadap 
kepuasan kerja (Y), baik pengaruh langsung maupun tidak langsung sebesar 25 %, dan 
terdapat pengaruh variabel kepuasan kerja terhadap kinerja sebesar 55,8%. 
Berdasarkan kesimpulan yang telah dilakukan maka saran yang dapat diberikan 
dalam penelitian ini yaitu: Kompetensi sangat besar pengaruhnya terhadap kepuasan 
kerja untuk itu perlu dipertahankan agar semakin baik, Masih ada variabel-variabel lain 
yang harus diperhatikan dalam penelitian ini. Penelitian-penelitian lebih lanjut, 
hendaknya menambah variabel lain yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja pegawai, 
karena dengan semakin baik kinerja maka akan berdampak terhadap kinerja yang baik 
bagi organisasi. Pengaruh varibabel sangat besar dampaknya terhadap kinerja untuk itu 
perlu dipertahankan dan ditingkatkan lagi. Pengaruh lingkungan kerja masih kecil 
pengaruhnya dibandingkan dengan variabel lain, untuk itu perlu ditingkatkan lagi. 
Pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja sangat baik, untuk itu perlu 
dipertahankan. Hasil penelitian ini diharapkan dapat dijadikan sumber informasi dasar 
atau pengetahuan bagi para peneliti yang akan melakukan penelitian lebih lanjut. Untuk 
kedepannya, perlunya penelitian lebih lanjut dengan menambahkan variabel lain, agar 
dapat menentukan kebijakan ke depan bagi Kantor Badan Pertanahan Nasional 
Kep.Bangka Belitung. 
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